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บทคัดย่อ

บทความนี้รายงานการศึกษา กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรทางการศึกษาของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา มีวัตถุประสงค์ 

5 ด้านคือ (1) ศึกษาสมรรถนะบุคลากร (2) ศึกษาการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ (3) วิเคราะห์ปัจจัย

การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากร (4) พัฒนากลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน 

โครงการ และ (5) เพื่อประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของบุคลากรทางการศึกษา 

ที่เข้ารับการอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ ส่วนปัจจัย

ด้านการเรียนรู้และพัฒนา ด้านกระบวนการภายใน ด้านผู้เข้ารับการอบรม และด้านการเงิน ส่งผลต่อสมรรถนะ

บุคลากร กลยุทธ์ที่ใช้ก�ำกับผลลัพธ์เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาในการด�ำเนินโครงการฝึกอบรม คือ

การวางแผนกลยุทธ์ การปฏิบัติตามแผน และการควบคุมเชิงกลยุทธ์ ในการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์  

การก�ำกับผลลัพธ์ การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม พบว่ามีความเหมาะสม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ค�ำส�ำคัญ: กลยุทธ์, ก�ำกับผลลัพธ์, สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

Abstract

This article reports the study of the National Institute for Development of Teachers, Faculty Staffs 

and Educational Personnel (INDTEP) aiming (1) to study the competencies (2) the outcome monitoring on 

training project implementation (3) to analyze the factors of the outcome monitoring on training project 

implementation that affect the competencies, (4) to develop the outcome monitoring strategies on training 

project implementation, and (5) to evaluate the appropriateness of the strategies developed. The study  

results are as follows: The overall competencies of the national institute for development is at the high 

level. The same as The outcome monitoring on training project implementation. Factors  affecting the 

competing of the personel consist of the learning and growth perspective, internal process perspective,  

ชัชฎา พารุ่ง และ ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์

กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา
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ความน�ำ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร

ทางการศึกษา เป็นส่วนราชการระดับส�ำนัก สังกัด

ส�ำนกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ มอี�ำนาจหน้าทีเ่ป็น

ศูนย์กลางในการประสานงาน จัดท�ำนโยบายและแผน 

ให้ค�ำแนะน�ำ ก�ำกับผลลัพธ์ของการด�ำเนินงาน พัฒนา 

ระบบและมาตรฐาน ส่งเสริมการวิจัย พัฒนานวัตกรรม 

ส่งเสริมการด�ำเนินกิจกรรมในลักษณะเครือข่าย ระดม

ทรัพยากรและแสวงหาความร่วมมือจากหน่วยงาน

ภายนอกทั้งภาครัฐและเอกชนจัดท�ำระบบฐานข้อมูล 

ด�ำเนินกิจกรรมการพัฒนาฝึกอบรมเชิงทดลองน�ำร่อง  

และการพัฒนาการฝึกอบรม (กฎกระทรวงแบ่งส่วน

ราชการ พ.ศ. 2548) ซึ่งจากอ�ำนาจหน้าที่ดังกล่าว 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา  

มีภาระงานในหน้าทีท่ีด่�ำเนนิกจิกรรมการฝึกอบรม และ

พัฒนาโครงการต่างๆ ให้แก่ ครู และบุคลากรทางการ

ศึกษาให้มีภาวะผู้น�ำ รู้จักน�ำความรู้ไปใช้ในการบริหาร

จดัการในชัน้เรยีน ท�ำการสือ่สารได้อย่างมคีณุภาพ รูจ้กั 

การประสานผลประโยชน์ และการน�ำนวัตกรรมมาใช้

ในการบรหิารจดัการสถานศกึษาให้สามารถปรบัเปลีย่น

ได้สอดคล้องกับความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ  

ซึ่งมีแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอด

เวลา (กระทรวงศกึษาธิการ, 2548, หน้า 6-9) นอกจากนี้  

ในการพฒันาผู้บรหิารสถานศกึษาก่อนการแต่งตัง้ให้ด�ำรง 

ต�ำแหน่งรองผู้อ�ำนวยการสถานศึกษาและผู้อ�ำนวยการ 

สถานศึกษา หนังสือ ที่ ศธ. 0206.7/ว 18 ลงวันที่ 

8 ตุลาคม 2552 เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนา 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามพระราช- 

บัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พ.ศ. 2547 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.

customer perspectives, and financial perspective affect the outcome of  the training project implementation 

for developing personel competencies. For strategic planning and implementation, controlling and evaluation, 

and the outcome monitoring. The result indicated that the strategies on training project implementation  

for developing personnel competencies is suitable, as a whole, at the high level.

Keywords: strategies, outcome monitoring. personel competencies

2551 มาตรา 80 บัญญัติให้มีการพัฒนาข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษาก่อนแต่งตัง้ให้ด�ำรงต�ำแหน่ง 

บางต�ำแหน่งและบางวิทยฐานะ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

วิชาชีพที่เหมาะสม ในอันที่จะท�ำให้การปฏิบัติหน้าที่

ราชการเกดิประสทิธภิาพประสทิธผิลและความก้าวหน้า 

แก่ราชการ ท้ังนี้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีส�ำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการคร ูและบคุลากรทางการศกึษา 

ก�ำหนด โดยให้ส่วนราชการต้นสังกดั กบัสถาบนัพัฒนาครู  

คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา รับผิดชอบ

การพัฒนา และรายงานผลการด�ำเนินการพัฒนาให้

ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากร 

ทางการศกึษาทราบ ดงันัน้ สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ 

และบุคลากรทางการศึกษา จึงมีบทบาทส�ำคัญในการ 

ด�ำเนินการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา

ให้กับข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาตาม 

หลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ส�ำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

ก�ำหนด 

แต่อย่างไรก็ตาม การด�ำเนินงานโครงการ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการ

ศึกษา ยังพบปัญหาและอุปสรรคในการด�ำเนินงาน เช่น

เดียวกันกับหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีท�ำหน้าท่ีฝึกอบรม แม้ว่า 

การฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีส�ำคัญ และมีความจ�ำเป็นมากใน

ปัจจุบัน หน่วยงานต่างๆ ได้พยายามให้ความส�ำคัญกับ

การฝึกอบรมที่ใช้ ในการเรียนรู้พัฒนาผู้ปฏิบัติงานหรือ 

ผูบ้รหิาร แต่ในปีหนึง่ๆ ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนต้องใช้ 

งบประมาณจ�ำนวนมากในจัดการฝึกอบรมและพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงาน หรือผู้บริหารให้มีความรู้ ความสามารถ
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เพิ่มขึ้น เมื่อจัดอบรมไปแล้วผลลัพธ์ที่ได้คุ้มค่ากับเงินท่ี

ลงทุนไปหรือไม่ มีการก�ำกับผลลัพธ์ของการด�ำเนินงาน 

โครงการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรทางการศกึษาหรอื

ไม่สามารถโน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ในการท�ำงานของบุคลากรทางการศึกษาได้หรือไม่  

ซึ่งส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553) ได้สรุป

ปัญหาการด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ไว้ดังนี้

1. ปัญหาด้านความจ�ำกัดทางทรัพยากร หรือ

ปัจจัยน�ำเข้าของการด�ำเนินโครงการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรทางการศึกษา เช่น ความไม่พร้อมของ 

แหล่งวทิยาการ เอกสารค้นคว้า และสือ่ต่างๆ ขาดแคลน

สิ่งอ�ำนวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการจัดการเรียนรู ้ 

การกระจายโครงสร้างพื้นฐานที่จ�ำเป็นต่อการใช้สื่อ

และเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ไม่ทั่วถึง และค่าใช้จ่าย 

ในการเรียนเพิ่มขึ้น

2. ปัญหาด้านศักยภาพของกระบวนการ และ

ความสามารถพัฒนาการด�ำเนินโครงการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรทางการศึกษา เช่น สถานศึกษาขนาด

ใหญ่ สถานศึกษาที่มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ

ระดับสูง สถานศึกษาที่เข้าร่วมในโครงการน�ำร่องต่างๆ  

การเกิดช่องว่างทางการศึกษาขยายตัวออก เนื่องจาก

สภาพความพร ้อมในการจัดการศึกษาของแต่ละ 

สถานศึกษามีความแตกต่างกัน

3. ปัญหาด้านการเรียนรู ้และการพัฒนาท่ี 

แตกต่างกันของผู้เข้ารับการฝึกอบรม กล่าวคือ การจัด 

การเรียนรู้ไม่สามารถพัฒนาทักษะการคิดของผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรมได้ตามเป้าหมาย ไม่สามารถจัดการ 

ฝึกอบรมที่เอื้อต่อการจัดกิจกรรมฝึกลักษณะนิสัย  

การท�ำงานเป็นกลุ่มและการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 

4. ปัญหาผลลัพธ์ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

เคยชินกับการเรียนรู้แบบมีวิทยากรเป็นผู้ป้อนความรู้  

ไม่ชอบคิดแสวงหา และสร้างความรู้ด้วยตนเอง รวมถึง 

การไม่กระตือรือร้นทีจ่ะท�ำอะไรด้วยตนเอง และไม่สนใจ 

มากเท่าที่ควร 

5. ปัญหาด้านปัจจัยน�ำเข้า เช่น การจัดสรร

และการบริหารงบประมาณเพื่อจัดซื้อคอมพิวเตอร์ 

วัสดุอุปกรณ์และการเชื่อมโยงเครือข่ายประสบปัญหา 

การด�ำเนินงานล ่าช ้าไม ่ เป ็นไปตามก�ำหนดเวลา  

การขาดแคลนบุคลากรด้านคอมพิวเตอร์ การใช้ภาษา

อังกฤษซึ่งจ�ำเป็นต่อการพัฒนา เพ่ือเข้าถึงแหล่งเรียนรู ้

บนเครือข่ายอินเตอร์เน็ต

6. ปัญหากระบวนการก�ำกับผลลัพธ์ของการ

ด�ำเนินงาน ซึ่งขาดความรู้ความเข้าใจในการประเมิน

ตามสภาพจริง ขาดรูปแบบการก�ำกับผลลัพธ์ของการ

ด�ำเนินงานที่หลากหลาย 

7. ปัญหาด้านกระบวนการการบริหารจัดการ

ฝึกอบรม ท่ีการขาดความเป็นเอกภาพในการบริหาร

จัดการ ขาดการบูรณาการการด�ำเนินโครงการ และ

การก�ำกับผลลัพธ์ของการด�ำเนินงาน อย่างเป็นระบบ 

ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

สภาพปัญหาดังกล่าว ส่งผลให้การด�ำเนินงาน

โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษาของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร

ทางการศึกษา มีความล่าช้า และยังไม่พบกลยุทธ ์

การก�ำกับผลลัพธ์ของการด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม

เพือ่พฒันาสมรรถนะบคุลากรทางการศกึษาของสถาบนั

พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ที่มี 

ความเป็นรูปธรรมในการด�ำเนินการอย่างสมดุลท้ังด้าน 

ปัจจัยน�ำเข้า ด้านการเรียนรู ้และการพัฒนา ด้าน

กระบวนการ และด้านผลลพัธ์ (ส�ำนกังานคณะกรรมการ 

พฒันาระบบราชการ, 2555, หน้า 53) โดยการด�ำเนนิการ 

ดังกล่าวจะบรรลุผลส�ำเร็จได้ขึ้นอยู่กับกลยุทธ์การก�ำกับ

ผลลัพธ์ของการด�ำเนนิงานโครงการฝึกอบรมเพือ่พฒันา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู 

คณาจารย์ และบคุลากรทางการศึกษา ซึง่ปัจจุบนัจะพบว่า  

มอีงค์ความรูก้ารก�ำกบัผลลพัธ์ของการด�ำเนนิงาน ใหม่ๆ  

เกดิขึน้มาอย่างต่อเนือ่ง โดยเฉพาะวธิกีารก�ำกบัผลลพัธ์

ของการด�ำเนนิงานแบบดลุยภาพ (balanced scorecard) 

(Kaplan & Norton, 1996; กันยา อัครอารีย์, 2545;  

พสุ เดชะรินทร์, 2545; ศรีเพ็ญ ทรัพย์มนชัย, 2541; 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) ที่สามารถน�ำไปสู ่

การสร้างกลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์ของการด�ำเนินงาน

โครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา  
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ได้อย่างไม่ยากนัก ซึ่งประเด็นที่ทุกแนวคิดกล่าวถึง 

ร่วมกนั ได้แก่ ด้านผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม ด้านกระบวนการ 

ภายใน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา และด้านการเงิน 

ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะสร้างกลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์ของ

การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศึกษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์  

และบคุลากรทางการศึกษา ทีมี่ความเป็นมาตรฐาน และ

ถูกต้องตามหลักวิชาการ ให้หน่วยงาน และองค์การ

ในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอื่นๆ สามารถ

น�ำไปพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของตนเองเพื่อให้

ได้รับการพัฒนาสูงสุด และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

ได้ตามมา

ค�ำถามการวิจัย

1. การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา มีลักษณะเป็นอย่างไร

2. สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาที่เข้ารับ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา มีลักษณะเป็นอย่างไร

3. ปัจจัยการก�ำกบัผลลพัธ์การด�ำเนนิงานส่งผล 

อย่างไรต่อสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาที่เข้ารับ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา

4. กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน

โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร

ทางการศึกษา มีลักษณะเป็นอย่างไร

5. ความเหมาะสมของกลยทุธ์การก�ำกบัผลลัพธ์

การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศึกษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์  

และบุคลากรทาง การศึกษา มีลักษณะเป็นอย่างไร

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ท่ีเข้ารับฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร 

ทางการศึกษา 

2. เพื่อศึกษาการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน

โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร 

ทางการศึกษา 

3. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยการก�ำกับผลลัพธ์การ

ด�ำเนินงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ท่ีเข้ารับฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร 

ทางการศึกษา

4. เพื่อพัฒนากลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การ

ด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์  

และบุคลากรทางการศึกษา 

5. เพ่ือประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์

การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม 

เพือ่พฒันาสมรรถนะบคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนั

พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การพัฒนากลยุทธ ์การก�ำกับผลลัพธ ์การ 

ด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ 

และบุคลากรทางการศึกษา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด 

การก�ำกับผลลัพธ ์การด�ำเนินงานแบบดุลยภาพ  

(balanced scorecard) ของ Kaplan & Norton (1996) 

กันยา อัครอารีย์ (2545) พสุ เดชะรินทร์ (2545) ศรีเพ็ญ  

ทรัพย์มนชัย (2541) ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) 

สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา 

(2553) ซึ่งนักวิชาการแต่ละท่านต่างกล่าวถึงการก�ำกับ 

ผลลัพธ ์การด�ำเนินงานไว ้ในแนวทางเดียวกันว ่า 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
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ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

และด้านการเงิน ที่สามารถน�ำไปสู่การพัฒนากลยุทธ์ 

การก�ำกับผลลัพธ์ของการด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม

เพือ่พฒันาสมรรถนะบคุลากรทางการศึกษา ของสถาบนั

พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ (2548) ได้แก่ การมีภาวะผู้น�ำ 

การบริหารจัดการในสถานศึกษา การสื่อสารได้อย่างมี 

คณุภาพ การประสานผลประโยชน์ และการน�ำนวตักรรม

มาใช้ในสถานศึกษา ดังนี้

การก�ำกับผลลัพธ์ 
การด�ำเนินงาน 

โครงการฝึกอบรม
- ด้านผู้เข้ารับการฝึก

อบรม
- ด้านกระบวนการภายใน 
- ด้านการเรียนรู้และ

พัฒนา 
- ด้านการเงิน

กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ 
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร 
ทางการศึกษา

สมรรถนะบุคลากร
ทางการศึกษาที่เข้ารับ

ฝึกอบรม
- การมีภาวะผู้น�ำ
- การบริหารจัดการใน

สถานศึกษา 
- การสื่อสารได้อย่างมี

คุณภาพ
- การประสาน

ผลประโยชน์
- การน�ำนวัตกรรมมาใช้

ในสถานศึกษา

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน

ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2549, หน้า 41-44) 

กล่าวว่า การวิเคราะห์ความจ�ำเป็นในการพัฒนาและ

ฝึกอบรมขององค์การส่วนใหญ่ได้มาจาก 2 แหล่งใหญ่  

คือ จากการส�ำรวจความต้องการของหน่วยงานต่างๆ 

และจากผู้บริหารสั่งมา ซึ่งในความเป็นจริงของการ

บริหารคนในปัจจุบันข้อมูลจากทั้งสองแหล่ง คงจะ

ไม่เพียงพอที่จะน�ำไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพของ 

บุคลากรเพื่อการแข่งขันขององค์การทั้งในปัจจุบัน และ

ในอนาคต ดงันัน้ เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีส่�ำคญัส�ำหรบัการน�ำ

ไปใช้วางแผนพฒันาและฝึกอบรมบคุลากรให้ครอบคลมุ

และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงขอแนะน�ำแหล่งที่มา 

ของการวิเคราะห์หาความจ�ำเป็นในการพัฒนาและ 

ฝึกอบรมดงันี ้วเิคราะห์จากกลยทุธ์ขององค์การ วเิคราะห์ 

ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์กรกับการพัฒนา

และฝึกอบรม ก�ำหนดกลยุทธ์ด้านการพัฒนาและ 

ฝึกอบรม ก�ำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาและ 

ฝึกอบรม ก�ำหนดตัวชี้วัดผลส�ำเร็จของวัตถุประสงค์ 

จัดท�ำแผนงานหรือโครงการที่จะรองรับกลยุทธ์การฝึก

อบรม จัดท�ำรายละเอียดของแผนการด�ำเนินโครงการ 

การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (needs  

assessment) 

ด้านกระบวนการภายใน

การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ 

ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบคุลากร ด้านกระบวนการ

ภายใน เป็นการพิจารณากระบวนการภายในที่เป็น 

กระบวนการหลักที่องค์การต้องให้ความส�ำคัญ โดย 

มุง่เน้นกระบวนการท่ีส่งผลกระทบต่อสมรรถนะบคุลากร 

ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และการบรรล ุ

วัตถุประสงค์ทางด้านการเงิน เมื่อองค์การก�ำหนด 

เป้าหมายและสร้างกลยทุธ์ เพือ่ตอบสนองความต้องการ

ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมแล้ว องค์การต้องปรับปรุง

โครงสร้างการด�ำเนินงานและกระบวนการปฏิบัติการ 

ภายในให้เอื้ออ�ำนวยต่อการด�ำเนินกลยุทธ์การก�ำกับ

ผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม ให้ประสบ 

ผลส�ำเรจ็ ดงันัน้การตอบสนองความต้องการของผูเ้ข้ารบั 

การฝึกอบรม และการจัดการกระบวนการปฏิบัติการ 

ก�ำกบัผลลพัธ์การด�ำเนนิงานโครงการฝึกอบรม จงึจ�ำเป็น 

ต้องสอดคล้องกัน (ศรีเพ็ญ ทรัพย์มนชัย, 2541) 

ด้านการเรียนรู้และพัฒนา

การเรียนรู ้และพัฒนาในการก�ำกับผลลัพธ์ 

การด�ำเนินงาน เป็นการพิจารณาโครงสร้างพื้นฐาน

ที่จ�ำเป็นต้องสร้างขึ้น เพื่อให้เกิดการเติบโตและการ

ปรบัปรงุองค์การในอนาคต โดยองค์การต้องพจิารณาว่า 

ในการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า 

และด้านกระบวนการภายใน องค์การต้องมีการก�ำกับ 

ผลลัพธ์การด�ำเนินงานเพื่อการเรียนรู ้ พัฒนาและ
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เตรียมตัวอย่างไรบ้าง โดยวัตถุประสงค์หลักที่ส�ำคัญ 

เช่น บุคลากรภายในองค์การ (people) ระบบข้อมูล

สารสนเทศ (information system) ระเบียบวิธีปฏิบัต ิ

ขององค์การ (organization)

ด้านการเงิน

การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานด้านการเงิน 

เป็นการพิจารณาถึงผลของการด�ำเนินกลยุทธ์ของ

องค์การ ที่จะแสดงออกมาในรูปของผลประกอบการ

ขององค์การ มีความส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับองค์การ

ธุรกิจที่มุ่งแสวงหาผลก�ำไรเนื่องจากจะเป็นตัวบอกว่า  

กลยุทธ์ที่ได้ก�ำหนดขึ้นมาและน�ำไปใช้ในองค์การนั้น 

ก่อให้เกิดผลดีต่อการด�ำเนินงานขององค์การหรือไม่  

โดยวัตถุประสงค์หลักที่ส�ำคัญ เช่น การเพิ่มขึ้นของ

รายได้ (revenue growth) การลดลงของต้นทุน (cost 

reduction) หรือการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพ (productivity)  

ประสิทธิภาพในการใช้สินทรัพย์ (asset utilization)

วิธีด�ำเนินการวิจัย

1. ข้ันตอนที ่1 วเิคราะห์ปัจจยัการก�ำกบัผลลัพธ์

การด�ำเนินงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากรทางการ

ศึกษาที่เข้ารับฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ 

บุคลากรทางการศึกษา ดังนี้

1.1 ศึกษาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ที่เข้ารับฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร 

ทางการศึกษา 

1.2 ศึกษาการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน

โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร 

ทางการศึกษา 

1.3 วิเคราะห์ปัจจัยการก�ำกับผลลัพธ์การ

ด�ำเนินงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ที่เข้ารับฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร 

ทางการศึกษา

1.4 สรุป และน�ำเสนอผลการศึกษา 

2. ขัน้ตอนที ่2 พฒันากลยทุธ์การก�ำกบัผลลพัธ์

การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์  

และบุคลากรทางการศึกษา 

2.1 ประชุมสนทนากลุ ่ม (focus group  

discussion) เพื่อพัฒนากลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์ 

การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์  

และบุคลากรทางการศึกษา 

3. ขั้นตอนที่ 3 ประเมินความเหมาะสมของ

กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในการศึกษากระบวนการก�ำกับ

ผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู 

คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และการศึกษา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาท่ีเข้ารับฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบัน

พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ครั้งนี้  

คือ บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมก่อนแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่ง 

ผู้อ�ำนวยการสถานศึกษา รุ่นท่ี 10-14 ระหว่างวันที่ 

16 กุมภาพันธ์-24 มีนาคม 2554 ปีงบประมาณ พ.ศ. 

2554 จ�ำนวน 197 คน

ประชากรที่ใช้ในการพัฒนากลยุทธ์การก�ำกับ

ผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู  

คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา คอื ผูท้รงคณุวฒุิ

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา จ�ำนวน 25 คน
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

แบบสอบถาม จ�ำนวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น  

2 ตอน 86 ข้อ หาค่าความเชือ่ม่ัน (reliability) กบับคุลากร 

ทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ

บุคลากรทางการศึกษา จ�ำนวน 30 คน โดยหาค่า

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 

(Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.9043 

และร่างรูปแบบในการพัฒนากลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ ์

การด�ำเนนิงานโครงการฝึกอบรม โดยประชมุสนทนากลุ่ม  

(focus group discussion)

การเก็บรวบรวมข้อมูล

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและการประชุม 

สนทนากลุ่มย่อย

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้

ใช้สถิติความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และใช้สถิติอนุมาน การวิเคราะห์การถดถอย

พหุ เพื่อท�ำนายตัวแปรตามที่ได้รับอิทธิพลมาจาก 

ตัวแปรต้นต้ังแต่ 2 ตัวขึ้นไปด้วย

ผลการวิจัย

1. สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาที่เข้ารับ

การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการ

ศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร

ทางการศกึษา โดยภาพรวม และ รายด้านพบว่า มรีะดบั 

สมรรถนะทั้งหมดอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถจัดอันดับ

ของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ใน 3 อันดับแรก คือ 

ด้านการประสานผลประโยชน์ เป็นอันดับที่ 1 ด้าน

การมีภาวะผู้น�ำ เป็นอันดับที่ 2 และด้านการส่ือสาร 

ได้อย่างมีคุณภาพ เป็นอันดับที่ 3

2. การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านพบว่า การก�ำกับ 

ผลลัพธ ์การด�ำเนินงาน ทั้งหมดอยู ่ ในระดับมาก  

ซึง่สามารถจัดอนัดบัของค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คอื 

ด้านกระบวนการภายใน เป็นอันดับที่ 1 ด้านผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรม เป็นอันดับที่ 2 ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

เป็นอันดับที่ 3 และด้านการเงินเป็นอันดับที่ 4

3. ปัจจัยการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน 

ด้านการเรียนรู ้และพัฒนา (learning and growth 

perspective) ด้านกระบวนการภายใน (internal process 

perspectives) ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม (customer 

perspectives) และด้านการเงิน (financial perspectives)  

ส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาที่เข ้ารับ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4. ได้กลยุทธ์ที่ส�ำคัญด้านการบริหารงานบุคคล 

ด้านบรหิารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงานวชิาการ 

และด้านการบริหารงานท่ัวไป ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ

บุคลากรทางการศึกษา คือ ด้านการเรียนรู้และพัฒนา  

ด้านกระบวนการภายใน ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

และด้านการเงิน ใน 3 ขั้นตอนของกระบวนการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การวางแผนกลยุทธ์ การปฏิบัต ิ

ตามแผนกลยุทธ์ และการควบคุมเชิงกลยุทธ์

5. กลยุทธ์การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน

โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร

ทางการศึกษา มีความเหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ

บริหารงานบุคคลมาเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาด้าน 

การบรหิารงานงบประมาณ ด้านการบรหิารงานวชิาการ 

และด้านการบริหารงานทั่วไป

การอภิปรายผล

จากผลการวิจัยที่พบว่า การก�ำกับผลลัพธ ์

การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ 

และบคุลากรทางการศกึษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การก�ำกับผลลัพธ์

การด�ำเนินงาน ทั้งหมดอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถ 

จัดอันดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน

กระบวนการภายใน เป็นอันดับที่ 1 ด้านผู ้เข้ารับ 
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การฝึกอบรม เป็นอันดับที่ 2 ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

เป็นอนัดบัที ่3 และด้านการเงนิเป็นอนัดบั ที ่4 ผลการวจิยั 

มีประเด็นที่น่าสนใจ คือ ที่ผ่านมา สถาบันพัฒนาครู 

คณาจารย์ และบคุลากรทางการศึกษา จะให้ความส�ำคญั 

กับการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ด้าน

กระบวนการภายใน เป็นหลัก ซึ่งมากกว่าด้านผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้และพัฒนา แสดง

ให้เห็นว่า การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ยังเป็นเพียงแค่การก�ำกับเชิงกระบวนการของสถาบัน

พัฒนาคร ูคณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษาเท่านัน้ 

ยังไม่ได้มีการติดตามไปเพื่อก�ำกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม

เท่าที่ควร สอดคล้องกับ วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์ (2548,  

หน้า 1) ที่ว่า แผนก�ำกับและติดตามโครงการ และแผน

ประเมนิผลการปฏิบติังานตามโครงการ จะเป็นเคร่ืองมอื

ส�ำคัญในการช่วยควบคุมการด�ำเนินงานตามช่วงเวลา 

ไม่ให้เบ่ียงเบนไปจากแผนด�ำเนินการ เป็นผลให้เกิด 

ความแตกต่างน้อยที่สุด ระหว่างผลผลิตที่คาดหวัง  

กับผลผลิตที่เกิดขึ้นจริงของโครงการ โดยจะเห็นได้จาก 

กล้า ทองขาว (2548, หน้า 140) ที่กล่าวว่า การก�ำกับ

ผลลพัธ์การด�ำเนนิงาน เป็นการก�ำกบันโยบาย แผนงาน 

หรอืโครงการ การศกึษาและวเิคราะห์องค์ประกอบภายใน 

กระบวนการบริหารนโยบายและแผนงาน เพื่อแสวงหา

และใช้ข้อมูลข่าวสารส�ำหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพ

ของการด�ำเนินการให้บังเกิดผลลัพธ์นโยบายและแผน  

ตรงตามเจตนารมณ์ที่ก�ำหนดไว้ และยังสอดคล้องกับ

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534, หน้า 188-189) ที่อธิบาย

ไว้ว่า การติดตามงานเป็นกระบวนการตรวจตรา หรือ

ตรวจสอบดูว่าการปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่ได้วางไว้ 

หรือไม่ การติดตามงานจ�ำเป็นต้องมีข้อมูล และการ

รายงานเพื่อช่วยให้ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจว่า งานท่ี 

ก�ำลงัปฏบัิติอยู่สอดคล้องกบัความคาดหวงัหรอืไม่ จงึยงั 

ไม่ใช่การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการอย่าง

แท้จริง ซึ่งในทางปฏิบัติส่งผลให้บุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผ่านการฝึกอบรม และ

ด�ำรงต�ำแหน่งผู ้อ�ำนวยการสถานศึกษาไปแล้วมิได ้

ถูกติดตามสมรรถนะที่ต้องการเท่าที่ควร ซึ่งอาจส่งผล

ให้ไม่สามารถควบคุมประสิทธิภาพของกระบวนการ

ฝ ึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของ 

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานทีเ่ข้ารบัการฝึกอบรมก่อนแต่งตัง้

ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการสถานศึกษาของสถาบัน

พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาได้

เท่าที่ควร อย่างไรก็ตาม เมื่อผู้วิจัยศึกษาสมรรถนะ 

บุคลากรทางการศึกษาท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู 

คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา พบว่า สมรรถนะ

บุคลากรทางการศึกษาท่ี โดยภาพรวมและรายด้าน 

พบว่า มีระดับสมรรถนะท้ังหมดอยู ่ในระดับมาก  

ซึ่งสามารถจัดอันดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  

ใน 3 อันดับแรก คือ ด้านการประสานผลประโยชน์ 

เป็นอันดับท่ี 1 ด้านการมีภาวะผู้น�ำ เป็นอันดับที่ 2 

และด้านการสื่อสารได้อย่างมีคุณภาพ เป็นอันดับที่ 3 

ท้ังท่ีตามจริงการมีภาวะผู้น�ำ และการส่ือสารได้อย่าง

มีคุณภาพควรจะมาก่อนการประสานผลประโยชน์  

แต่ในทางปฏิบัติจริง บุคลากรทางการศึกษาของสถาน

ศึกษาขั้นพื้นฐานที่เข้ารับการฝึกอบรมก่อนแต่งตั้งให้

ด�ำรงต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการสถานศึกษา มักจะได้ไปเริ่ม 

ต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการสถานศึกษาในโรงเรียนห่างไกล

ขนาดเล็ก ถูกจ�ำกัดเรื่องของทรัพยากร และงบประมาณ 

ซึ่งเมื่อเริ่มเข้าไปบริหารสถานศึกษา การประสาน 

ผลประโยชน์จึงเป็นเรื่องส�ำคัญที่ต ้องกระท�ำก่อน 

เป็นอันดับแรก ถือเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงความ 

เป็นจริงของการเข้ารับการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่ง 

ผู ้อ�ำนวยการสถานศึกษา กับการก�ำกับผลลัพธ์การ

ด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

บคุลากรทางการศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ 

และบคุลากรทางการศกึษา ได้เป็นอย่างด ีสอดคล้องกบั  

ปัทมา เพชรไพรนิทร์ (2547) ได้ให้ความหมาย สมรรถนะ 

หมายถึง ความรู้ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะและ

ทัศนคติของบุคคลที่มีผลท�ำให้เกิดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของงาน ดังนั้นสถาบัน

พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ควร

มุ่งเน้นไปที่ด้านการเรียนรู้และพัฒนาการก�ำกับผลลัพธ์

การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ 

บุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ 

ตามความเป็นจริงของการเริ่มเข้ารับต�ำแหน่งในการ 

ปฏิบัติงานในฐานะผู ้อ�ำนวยการสถานศึกษา และ 
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เปลี่ยนมามุ่งก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานด้านผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมมากขึ้น นอกจากนั้น เม่ือท�ำการศึกษา

วิจัยลงลึกไปถึงปัจจัยการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงาน 

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาท่ีเข้ารับ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา  

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา จะ พบว่า ปัจจัยการก�ำกับผลลัพธ์การ 

ด�ำเนนิงาน ด้านการเรยีนรูแ้ละพฒันา ด้านกระบวนการ

ภายใน ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม และด้านการเงิน 

ส่งผลต่อสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาที่เข ้ารับ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา 

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศกึษา อย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 ซึง่แสดง 

ให้เห็นว่า กระบวนการเรียนรู้และพัฒนา กระบวนการ

ภายใน และตัวผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม เป็นประเดน็ในเรือ่ง 

ของการก�ำกบัผลลพัธ์การด�ำเนนิงานทีส่่งผลต่อสมรรถนะ 

บคุลากรทางการศกึษา มใิช่เรือ่งของงบประมาณเป็นหลกั  

ดังนั้นเพื่อให้การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศึกษา เป็นไปอย่างครบถ้วนในทุกด้าน จึงควรมี

กลยุทธ์ในการก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา

ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 

การศกึษา น�ำมาใช้ 4 ด้าน คือ ด้านการเรยีนรูแ้ละพฒันา 

ด้านกระบวนการภายใน ด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม  

และด้านการเงิน ซึ่งแต่ละด้านมีการก�ำกับผลลัพธ์

การด�ำเนินงานตามรายการสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศึกษา ได้แก่ การมีภาวะผู้น�ำ การบริหารจัดการใน

สถานศึกษา การสื่อสารได้อย่างมีคุณภาพ การประสาน

ผลประโยชน์ และการน�ำนวัตกรรมมาใช้ในสถานศึกษา 

ใน 3 ขั้นตอนของกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  

คือ การวางแผนกลยุทธ์ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์  

และการควบคุมเชิงกลยุทธ์ เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์ 

หรอืปลกูฝัง ศรทัธา ความกลมเกลยีว ความร่วมมอืร่วมใจ  

ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไป 

ในทิศทางที่ต ้องการ เป็นไปตามวัตถุประสงค์และ 

เป้าหมายของการบริหารจัดการ เกิดความส�ำเร็จด้าน

การผลติผู้เรยีนให้มคีณุภาพ ซึง่เมือ่น�ำกลยทุธ์การก�ำกบั 

ผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู  

คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา ไปท�ำการประเมนิ

ความเหมาะสม พบว่า ความเหมาะสมของกลยุทธ ์

การก�ำกับผลลัพธ์การด�ำเนินงานโครงการฝึกอบรม 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะบคุลากรทางการศกึษา โดยภาพรวม 

อยู ่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านการบริหารงานบุคคลมาเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา 

ด้านการบริหารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงาน

วิชาการ และด้านการบริหารงานทั่วไป ซึ่งเป็นเรื่องที ่

เกีย่วข้องกบัผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมโดยตรง ซึง่ในขณะนัน้  

คือ บุคลากรทางการศึกษาก ่อนการแต ่งตั้ งเป ็น 

ผู ้อ�ำนวยการสถานศึกษาให้สามารถสื่อสารได้อย่าง 

มีคุณภาพ บริหารจัดการในสถานศึกษา มีภาวะผู้น�ำ 

และประสานผลประโยชน์ เพือ่ขบัเคลือ่นการปฏบัิตงิาน 

ในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งล้วนแล้วแต่

เป็นการด�ำเนินการร่วมกับบุคคลทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็น 

บุคลากรทางการศึกษา ผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และ

เครือข่ายทางการศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สมร ปาโท (2555) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น�ำของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นมืออาชีพ พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมากที่สุด โดยมีประเด็นคุณลักษณะทาง

วิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา พฤติกรรมการบริหาร 

ประสิทธิผลของการบริหาร คุณภาพของผู้เรียน การมี 

ส่วนร่วมของชุมชน และจากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร

สถานศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู ้น�ำ ได้แก่  

เป็นผู้น�ำทางการศึกษา มีความรู้ความสามารถในการ

บริหารสถานศึกษา มีผลงานท่ีแสดงถึงความช�ำนาญ 

ในการบริหารสถานศึกษา และน�ำนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหาร และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกันกับ สราญ ประมวลชาติ (2544) ที่ พบว่า ปัจจัย

ด้านผู้น�ำท่ีพร้อมในการริเริ่ม มีส่วนร่วมและเป็นผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงด้วยตนเอง ปัจจัยด้านการตระหนักถึง 

การน�ำระบบสารสนเทศมาใช้ในการประเมินผล ปัจจัย

ด้านวัฒนธรรมองค์การท่ีพร้อมรับส่ิงใหม่ๆ และการ

เปลี่ยนแปลง ปัจจัย ด้านการสื่อสารที่สนับสนุนวิธี 

ดลุยภาพ สูก่ารปฏบิตัใินทกุส่วน ปัจจยัด้านบคุลากรทีม่ี

ศกัยภาพและมคีวามพร้อมในการเปลีย่นแปลงซึง่ปัจจยั

ต่างๆ เหล่านี้มีส่วนสนับสนุนมากกว่าเป็นอุปสรรค 
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ข้อเสนอแนะ

1. สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร

ทางการศึกษา ควรให้ความส�ำคัญกับประเด็นของ 

การวเิคราะห์การก�ำกบัผลลพัธ์การด�ำเนนิงานทีส่่งผลต่อ 

สมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาที่เข้ารับฝึกอบรมเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาในลักษณะ 

องค์รวม มีความยืดหยุ่นทั้งสาระการพัฒนาและวิธีการ

เรียนรูใ้ห้มคีวามพร้อมในการด�ำรงต�ำแหน่งผูอ้�ำนวยการ 

สถานศกึษา มอีดุมการณ์ วสิยัทศัน์ บคุลกิภาพความเป็น

ผูน้�ำทางวชิาการ บรหิารจดัการสถานศกึษาสูค่วามส�ำเรจ็ 

2. การมกีลยทุธ์การก�ำกบัผลลัพธ์การด�ำเนนิงาน 

โครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทาง 

การศกึษา ของสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย์ และบคุลากร

ทางการศึกษา จะเกิดผลส�ำเร็จได้นั้น บุคคลที่มีส่วน

เกี่ยวข้อง และมีส่วนได้ส่วนเสียในการจัดการศึกษาต้อง

เข้ามีส่วนร่วมผลักดันให้การปฏิบัติงานตามภาระงาน 

ในภาพรวมเกิดสัมฤทธิผลตามที่ก�ำหนด
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